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Abstract 
On-call work has increased substantially in the past 20 years in Sweden, not least 
in the public sector and most notably in health and social care. This thesis argues 
that the increase has considerable influence on the prospects of on-call workers in 
the public services to act as guardians of democracy. Based on theories of Lennart 
Lundquist, the results of this study show that on-call workers suffers from inferior 
opportunities to act as democratic guardians in particularly two matters. First; they 
have fewer prospects than standard employees of professionalism due to lack of 
education and capacitation. Second; on-call workers have inferior opportunities to 
protest against wrongs, due to no real formalized possibilities to inform and due to 
transactional psychological contracts.  
This thesis is based on a theoretical study reviewing research on non-standard 
work, public administration democracy, new public management and 
psychological contracts. Also a case study among home-help service in the 
municipality of Malmö, employing several on-call workers, is made. In this, 
interviews have been performed with personnel directors, one union 
representative as well as on-call workers themselves. 
 
Nyckelord: behovsanställd, timvikarie, demokratins väktare, offentlig sektor, new 
public management, hemtjänst 
Antal ord: 9 791 
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1 Inledning 
Atypiska anställningsformer, det vill säga deltidsanställningar, tidsbegränsade 
anställningar, provanställningar osv., har ökat markant i Sverige de senaste två 
årtiondena. Bara mellan 1990 och 2001 låg ökningen på cirka 150 000 anställda, 
samtidigt som antalet ”vanliga/typiska” (icke tidsbegränsade, heltid) 
anställningsformer minskade med 400 000 anställda (Wallette 2004:6). Särskilt 
påfallande är ökningen av behovsanställningar som har gått från 5,7 % av alla 
tidsbegränsade anställningar 1987 till 19,2 % 1999 (Håkansson 2001:10ff). 
Att vara behovsanställd innebär att i egentlig mening inte ha någon 
anställning; istället arbetar man då arbetsgivaren har behov av det och man kallas 
ofta in med kort varsel. Anställningen är följaktligen av engångskaraktär – den 
behovsanställde blir nyanställd vid varje enskilt tillfälle (Håkansson 2001:20). En 
behovsanställning är därmed en anställningsform som innebär omfattande 
otrygghet för den anställde som inte vet när hon/han får arbeta – och framför allt; 
få lön – nästa gång. Det är dock också en form som fyller en viktig funktion för 
arbetsgivaren som, på en ständigt fluktuerande marknad, fordrar flexibilitet i 
arbetsstyrkan. 
Ökningen av behovsanställningarna blir särskilt intressant då man tittar 
specifikt på den offentliga sektorn. Det är inom äldre- och handikappomsorgen 
som de flesta behovsanställningar finns och behovet av den flexibla 
arbetsmarknaden har således även nått den offentliga sfären. Men vad är det då 
som skiljer den offentliga arbetsmarknaden från den privata och vad gör 
behovsanställningar här särskilt intressanta? 
Enligt Lennart Lundquist är den offentliga sektorn speciell i det avseendet att 
den inte enbart kan förlita sig till flexibilitet och andra ekonomivärden i sin 
verksamhet utan dessutom måste säkra förekomsten av demokrati. Att en 
ekonomiskt inriktad rationalisering, som behovsanställningarna i mångt och 
mycket tycks vara, har ökat så markant de senare åren skulle således kunna 
innebära ett demokratiskt problem; att de ekonomiska värdena har fått förtur 
framför de demokratiska.  
 
1.1 Syfte och frågeställning 
Lundquist placerar tjänstemannen, den offentliganställde, i rollen som den som till 
syvende och sist måste se till att demokrativärdena i den offentliga sektorn inte 
faller undan för ekonomivärdena; tjänstemannen måste vara demokratins väktare. 
Vad får det då för konsekvenser om den offentliganställde är behovsanställd? Och 
vad innebär det om dessa behovsanställda blir fler medan de traditionellt anställda 
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blir färre? Innebär de nya flexiblare anställningsformerna ett hot mot 
demokrativärdena och hur ser i så fall det hotet ut? Mitt syfte med den här 
uppsatsen är följaktligen att utröna: 
 
• Vilka konsekvenser får anställningsformen för de behovsanställda 
tjänstemännens förutsättningar för att verka som demokratins väktare?  
 
1.2 Övergripande metod 
Denna framställning är framför allt en teoretisk studie med syftet att förstå ett 
fenomen och dess konsekvenser. För att nå ett svar på frågeställningen ovan 
använder jag mig i det följande av forskning kring atypiska anställningsformer, 
demokrati i offentlig förvaltning, New Public Management, samt teorier kring 
tillit och psykologiska kontrakt.  
I syfte att validera mina resultat genomför jag dessutom en exemplifierande 
fallstudie på hemtjänsten i Malmö stad. Här använder jag mig av personliga 
samtalsintervjuer med personalansvariga, fackföreningen Kommunal samt 
behovsanställda. Dessa resultat, i kombination med min teoretiska genomgång, 
bör ge mig underlag för att kunna visa på hur tjänstemannens förmåga till 
demokratiskt väktarskap påverkas av en anställning på behovsbasis. Mitt val av 
denna kvalitativa ansats grundar sig i en övertygelse om att denna form av 
utredning ger en mer korrekt återspegling av samhället och de människor som 
utgör samhällets värderingar. Det ska dock tilläggas att det ofta fördelaktig med 
en kompletterande kvantitativ analys. I denna uppsats har jag dock nöjt mig med 
tillgänglig statistik på området. 
 
1.3 Avgränsningar 
Viktigt att poängtera är att mitt mål med denna uppsats inte blir att generalisera i 
någon vidare utsträckning, varken till andra sektorer inom den offentliga sektorn 
eller, egentligen, till övriga städers hemtjänstorganisationer. En mer omfattande 
studie hade krävts, åtminstone vad gäller intervjuer med timanställda, samt gärna 
en kompletterande statistisk analys, för att kunna göra vidare generaliseringar.  
Det ska tillstås att det, i början av arbetet med denna uppsats, fanns ambitioner 
att just göra en studie av större omfattning. Att studera behovsanställda i 
verkligheten visade sig dock vara mer komplicerat än jag hade trott. Dels har jag 
funnit att det är svårt, om man inte vill göra det uppenbara metodologiska 
misstaget att gå via arbetsgivarna, att finna det önskade urvalet av 
behovsanställda/timvikarier. De är inte en sammanhållen grupp, är sällan fackligt 
organiserade, och är, naturligt nog, inte ständigt på sin arbetsplats. Dessutom har 
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det, bland de timanställda som jag faktiskt funnit, visat sig vara svårt att finna 
tider för intervju. De har sällan långsiktig planering och prioriterar alltid att 
eventuellt få arbeta framför att ställa upp på intervju. 
Trots en önskan om ett större antal intervjuer med behovsanställda menar jag 
att fallstudien av hemtjänsten i Malmö stad tjänar som en god illustration av de 
resultat som min teoretiska ansats visat på. Framtida forskning får gärna visa på 
fördjupad kunskap och insikt. 
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2 Atypiska anställningsformer 
The world of work has changed tremendously in the last two decades. The once norm of 
full-time, 9-to-5, continuous employment with a single employer has changed to include a 
variety of flexible work arrangements such as part-time work, temporary work, fixed-term 
contract work, telework, flexible work hours, compressed workweek, and satellite work 
locations.” (Zeytinoglu 2002:3) 
 
Behovsanställningar, som är fokusområdet i den här uppsatsen, är, som illustrerat 
i citatet ovan, enbart en av flera anställningsformer som har kommit att influera 
arbetsmarknaden allt mer under de senaste 20 åren. Atypiska anställningsformer, 
som samlingsnamnet för dessa olika typer av anställningar har kommit att bli, är 
dock en bred definition. Variationen mellan formerna är många och ingen enhetlig 
teori har hittills kunnat täcka dem alla (Zeytinoglu 2002:14).  
Antalet behovsanställda i Sverige har ökat kraftigt under de gångna två 
decennierna. Enbart under 1990-talet ökade de från 8 till 17 procent som andel av 
samtliga atypiska anställningsformer (Wallette 2004:12). Att finna en specifik 
siffra på hur många behovsanställda som finns i Sverige idag har visat sig vara 
komplicerat. Själva definitionen av en behovsanställd är ju att hon/han i praktiken 
blir nyanställd varje ny arbetsdag, varför mer exakt statistik inte finns att tillgå. 
Man räknar dock med att det under första kvartalet år 2005 fanns drygt 145 000 
behovsanställda i Sverige (Nelander & Goding 2005:11). 
 
2.1 Vem är atypiskt anställd? 
Begreppet behovsanställd är en teoretisk term som generellt inte används på 
arbetsmarknaden. Här använder man en uppsjö benämningar som till exempel 
timanställda, timvikarier eller timavlönade. Behovsanställningen betraktas som en 
form av vikariat då den behovsanställde går in på en tjänst där den ordinarie 
personalen av någon anledning är tillfälligt frånvarande. Där stannar dock 
likheterna med ett vanligt vikariat; den behovsanställde är inte anställd på ett 
schema och arbetar ofta på en ny tjänst varje dag. Hur mycket man arbetar som 
behovsanställd kan variera stort. Spannet löper över studerande som bara arbetar 
någon dag då och då till personer som har behovsanställningen som sin 
huvudsakliga sysselsättning och arbetar mer eller mindre full tid. I denna studie 
kommer jag att använda mig av det teoretiska begreppet för att inte utesluta någon 
grupp av personal som är anställd på behovsbasis. Den uppmärksamme läsaren 
kommer dock att märka att intervjupersonernas egna språkbruk används under 
fallstudien i kapitel 4. 
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Behovsanställningar är absolut vanligast bland kvinnor. Antalet kvinnor i 
behovsanställningar ökade från ca 30 000 år 1990 till 80 000 år 2001. Antalet män 
ökade också men i mindre omfattning; från ca 12 000 till 42 000 under samma 
tidsperiod. Den stora andelen kvinnor i behovsanställningar kan delvis förklaras 
av att anställningsformen är vanligast inom hälso- och sjukvårdssektorn, där 
kvinnor generellt är i majoritet. Detta är dock inte hela sanningen, då det 
dessutom är fler kvinnor än män i atypiska anställningsformer generellt, oavsett 
sektor (Wallette 2004:8–13).  
Att vara utrikesfödd innebär en större sannolikhet, allt annat lika, för att vara 
anställd på behovskontrakt. Behovsanställningar förekommer dessutom mer 
frekvent bland unga samt blir vanligare ju lägre utbildning en person har (Wallette 
2004:73f). 
 
2.2 Varför atypiskt anställd? 
Forskningens svar på varför arbetsgivare väjer att anställa på behovsbasis samt 
varför anställda tar den här typen av arbeten anges ofta i termer av utbud och 
efterfrågan där arbetsgivarens orsaker att anställa räknas som efterfrågeorsaker 
och arbetstagarens vilja att ta arbete räknas till utbudsorsaker.  
Efterfrågan på atypisk arbetskraft förklaras av två faktorer. För det första tas 
arbetsgivarnas behov av flexibilitet på en mångsidig arbetsmarknad upp. 
Behovsanställningar, liksom andra tidsbegränsade anställningsformer, blir en 
buffert att ta till för att möta fluktuationer på marknaden samt i den egna 
verksamheten. För det andra används tidsbegränsade anställningar som en 
”screening-process” där arbetsgivaren kan se huruvida den anställde gör ett bra 
jobb innan en eventuell fast anställning. I sådana fall fungerar de atypiska 
anställningsformerna som en form av språngbräda mot fast anställning (Eriksson 
& Jensen 2003:5f). En studie av Kristina Håkansson har dock visat att mindre än 
en tredjedel av alla behovsanställda blir fast anställda inom två år. Slutsatsen är att 
behovsanställningar, tillsammans med säsongs- och ferieanställningar snarare 
leder till segmentering av individens rådande situation på arbetsmarknaden än 
fungerar som en språngbräda mot fast anställning (Håkansson 2001:68). 
När det gäller utbudet av atypisk arbetskraft, det vill säga varför man väljer att 
vara atypiskt anställd, är det få som hävdar att anställningsformen är ett mål i sig. 
Det finns dock omständigheter som gör att en behovs- eller annan form av atypisk 
anställning inte behöver vara negativ. Två faktorer brukar tas upp: Nya aktörer på 
arbetsmarknaden kan använda anställningsformen som ett sätt att dels komma in 
på en svårintränglig arbetsmarknad, dels skaffa sig erfarenhet och pröva olika 
sysselsättningar. Även personer som har andra konkurrerande intressen vid sidan 
av arbetet, till exempel studier eller familj, kan vara positiva till de flexiblare 
anställningsformerna. Med en behovsanställning är det lättare att prioritera bort 
arbetet, och helt enkelt tacka nej, när det konkurrerande intresset påkallar 
uppmärksamhet (Belman & Golden 2002:242f).  
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2.3 Konsekvenser för individen och för samhället 
Forskningen kring vilka konsekvenser som de nya flexiblare anställningsformerna 
får, för individen själv och för samhället i stort, täcker ett brett antal 
ämnesområden. Ett av de vanligare tas upp av den australiensiske 
ekonomiprofessorn John Mangan som menar att atypiska anställningsformer 
spelar en avgörande roll i att dela upp arbetsmarknaden i grupper; trygga och 
otrygga; nöjda och missnöjda; välavlönade och mindre väl avlönade osv. 
Arbetsmarknaden riskerar, med de nya typerna av anställningsformer, således, att 
polariseras (Mangan 2000:117f). 
Även Van Velzen talar om en polarisering av arbetsmarknaden. Han ansluter 
sig till den grupp av forskare som benämner de polariserade grupperna kärna och 
periferi, där de fast anställda tillhör kärnan medan de tillfälligt anställda hamnar i 
periferin. Van Velzen menar att så länge en anställd är tillfällig så finns inga 
incitament för företaget att satsa på den individen och den atypiskt anställde blir 
således lämnad utanför den interna arbetsmarknaden – i periferin (Van Velzen 
2002:79). Denna perifera sektor beskrivs ofta som karakteriserad av låg grad av 
anställningstrygghet, begränsade befordringsmöjligheter samt lägre löner 
(Wallette 2004:20) 
Vad gäller svenska behovsanställda har forskning visat på liknande tendenser. 
Behovsanställda har lägst procentandel (1,1 %) personalutbildning i förhållande 
till arbetstid av samtliga anställningsformer. De har dessutom sämst möjligheter 
till lärande och utveckling i själva arbetet och rapporterar ofta, jämfört med 
personer med andra anställningsformer, att anställningsformen påverkar intresset 
för att anmärka på brister i arbetsmiljön (Nelander & Goding 2005:11). 
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3 Ansvar, tillit och den offentliga 
identiteten – demokratins väktare 
Lennart Lundquist hävdar i sin normativa klassiker ”Demokratins väktare” att det 
offentliga är väsensskilt från det privata. Lundquist grundar denna uppfattning i 
vad han benämner vårt offentliga etos. Medan den privata sfären har profit som 
sitt främsta mål, måste det offentliga även förhålla sig till sin position som en 
demokratins upprätthållare. Det offentliga måste se till två typer av värden; 
ekonomivärden samt demokrativärden (medan det privata kan nöja sig med 
ekonomivärdena). Dessa två värden sammantaget, blir vårt offentliga etos. Inget 
av värdena betyder mer än det andra och inget får någonsin ha företräde framför 
det andra (Lundquist 1998:62f). Att det offentliga är väsensskiljt från det privata 
är Lundquist inte ensam om att anse. Tomas Bergström exemplifierar det 
offentligas särart med de krav som allmänheten kan ställa på offentlig verksamhet, 
till exempel gällande saklighet, opartiskhet, rättssäkerhet, att verksamheten fortgår 
utan avbrott osv. Offentlig service har dessutom, åtminstone traditionellt, ofta 
verkat i en monopolsituation där medborgaren sällan har något annat alternativ än 
att till exempel acceptera den vård som det offentliga erbjuder (Bergström 
1988:78).  
Lundquist menar dock att sedan början av 1970-talet har en strömning 
påverkat västdemokratierna att vända sig bort från demokrativärdena och fokusera 
allt mer på ekonomivärdena, dvs. en marknadsorientering av det offentliga har 
tagit plats (Lundquist 1998:9). Lundquist väljer att benämna dessa strömningar 
ekonomism, andra kallar dem New Public Management (NPM) (jmf. Almqvist 
2006:9ff). 
Enligt Lennart Lundquist måste den offentliga sektorn alltså renoveras och ett 
naturligt sätt att göra detta är att fokusera på ämbetsmännen; byråkraterna; de 
anställda inom den offentliga sektorn. Lundquist skriver:  
 
Det är inte tillräckligt med en tydlig lagstiftning och en bra organisation. Saknas det 
ämbetsmän som förstår samt kan och vill genomföra en policy, uppnår de goda 
makthavarna ändå inte sina syften […] Ämbetsmännen kan fungera som demokratins 
väktare (Lundquist 1998:11) 
 
Lundquist menar alltså att man, för att återupprätta demokrativärdenas betydelse i 
den offentliga sektorn, måste skapa förutsättningar för ämbetsmännen att vakta 
demokratin. Av ämbetsmannen själv krävs civilkurage och integritet men kanske 
främst en medvetenhet om att hon/han är en viktig kugge i det demokratiska 
hjulet.  
Denna syn på de offentliganställdas roll i samhället är inte okontroversiell. 
Tjänstemännens position i ett demokratiskt system är vida omdiskuterat genom 
historien. Klassisk byråkratiteori har, sedan 1700-talet, talat om en risk att 
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tjänstemän som får för mycket inflytande kan använda denna makt för att främja 
sina egna intressen. Tjänstemännen blir i denna samhällssyn således snarare ett 
hot mot demokratin än en väktare av densamma. Den tyska sociologen Max 
Weber var en av dem som fruktade att detta var att vänta av den växande 
byråkratin (Bergström 2001:177). Weber menade att det var av yttersta vikt att det 
offentliga ämbetet måste ha ett ”opersonligt och objektivt ändamål” (Weber 
1987:61) och att det snarare är ”de objektiva målsättningarnas dominans, jämte 
hängivenheten inför dem, [som är] normerande för beteendet” (Weber 1987:76). 
Att, som Lundquist menar, låta de offentliganställda själva ansvara för 
demokratins upprätthållande innebär ett stort eget handlingsutrymme för de 
enskilda aktörernas agerande där individens egen känsla för etik och moral blir 
viktigt, något som Weber alltså inte trodde var möjligt.  
Av ovan sagda framgår alltså att det inte är helt okomplicerat att tala om 
ämbetsmännen som demokratins väktare. Slutsatsen måste dock bli att även om 
ämbetsmännen inte ensamma kan vara de som ser till att demokrativärdena 
upprätthålls så har de, genom sin position ute i förvaltningen, i den 
implementerande vardagen, en unik möjlighet att göra just det och denna 
möjlighet måste förfäktas.  
 
3.1 Vad ska försvaras? 
Vad innefattar då demokrativärdena som ämbetsmännen ska försvara? Lundquist 
beskriver dem i tre krav som det offentliga är skyldigt att tillgodose och 
upprätthålla; den politiska demokratin (med dess öppenhetsideal och 
maktväxlingar), den offentliga etiken (en speciell form av etik som i princip 
medför den enskildes rätt till integritet gentemot den politiska makten) samt 
rättssäkerheten (Lundquist 1998:63). För att kunna studera dessa tre krav mer 
konkret måste vi sänka abstraktionsnivån något. Vad är det då i praktiken som ska 
genomsyra tankarna hos de offentliganställda? Min tolkning av det offentliga 
etoset innefattar framför allt tjänstemannens sätt att tänka kring sin egen roll som 
offentliga verksamhetsutövare. Tjänstemannen bör, för att kunna verka som 
demokratins väktare, betrakta sig själv som en del av det offentliga systemet. 
Hon/han behöver se att den uppgift som hon/han utför är annorlunda än den som 
till exempel biträdet på McDonalds utför. Tjänstemannen bör känna ett speciellt 
ansvar för verksamheten och medborgarna som tar del av den. 
Sammanfattningsvis; att vara offentliganställd måste för individen innebära något 
mer än att lönen kommer i slutet av månaden.  
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3.2 Ämbetsman i alla led? 
Enligt Lundquist är det alltså ämbetsmännen som har den yttersta möjligheten och 
därmed skyldigheten att försvara demokrativärdena. Ämbetsmännen delar han in i 
två grupper; byråkraterna/generalisterna och de professionella/specialisterna. 
Bland de sistnämnda finns såväl avancerade specialister (såsom läkare, ingenjörer, 
dataexperter osv.) som semiprofessionella (till exempel sjuksköterskor och 
poliser) (Lundquist 1998:166). Vårt offentliga etos, skriver Lundquist, ”gäller 
rimligen för alla kategorier av verksamma i den offentliga förvaltningen” 
(Lundquist 1998:169). Har båda dessa grupper då samma förutsättningar att verka 
som demokratins väktare? Lundquist gör ingen explicit åtskillnad, men det blir 
tydligt att de som åsyftas i benämningen ämbetsmän är personer med någon form 
av högre utbildning. De professionella, även kallade närbyråkraterna, är alltså 
antingen avancerade eller semiprofessionella, men även de semiprofessionella 
förutsätts ha relativt omfattande utbildning, då de exemplifieras med 
sjuksköterskor och poliser (Lundquist 1998:170f).  
Michael Lipsky har i sin forskning fokuserat speciellt på des 
semiprofessionella närbyråkraterna. Han kallar dem street-level bureaucrats. 
Även Lipsky tycks dock syfta på en professionsgrupp som knyts samman av sina 
olika, fortfarande relativt omfattande, utbildningar. Han skriver: ”Typical street-
level bureaucrats are teachers, police officers and other law enforcement 
personnel, social workers, judges, public lawyers…” (Lipsky 1980:3).  
Om vi återvänder till syftet med denna framställning och betraktar de 
behovsanställda genom Lundquists och Lipskys glasögon finner vi dock att bilden 
blir suddig. En viktig grupp offentliganställda saknas nämligen i båda herrarnas 
uppräkningar av vilka som ska vara demokratins väktare: Nämligen den 
offentliganställda personal vars utbildningsnivå stannar vid gymnasial utbildning 
och där hemtjänstpersonalen är det kanske tydligaste exemplet1. Det är denna 
grupp offentliganställda som kommer allra närmast samhällsmedlemmarnas 
privata liv och som i det yttersta ledet måste vara det offentligas ansikte utåt. Det 
är också framför allt inom denna kategori som behovsanställningar är vanligt 
förekommande. Denna grupp, som tycks ha glömts bort av 
förvaltningsdemokratins giganter, karakteriseras av en lägre utbildningsgrad vilket 
bör ha inflytande dels på deras erkänsla av professionalitet och yrkesstolthet, dels 
på deras relativa position i och till den offentliga förvaltningen, där de bland annat 
ofta erhåller en lägre lön än andra typer av offentliganställda. Trots dessa mindre 
lovande karakteristika har de ofta ensamma det praktiska ansvaret för en grupp 
medborgare som står i asymmetrisk maktrelation till den offentliga servicen – de 
är beroende av den – och demokrativärdena ställs därmed på sin spets. Denna 
grupps specifika roll som demokratins väktare blir således mycket intressant och 
jag menar att det finns all anledning att dels räkna med denna grupp i diskussioner 
kring försvarandet av vårt offentliga etos, dels analysera dem separat.  
                                                                                                                                                                      
 
1 Man kan även tänka sig exempelvis daghemspersonal med barnskötarutbildning eller sekreterare/receptionister 
med någon form av administrativ utbildning. 
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 I det följande kommer jag, utifrån ovanstående premisser, att behandla denna 
grupp offentliganställda som likvärdiga Lundquists ”ämbetsman” vad gäller deras 
betydelse som demokratins väktare samt, genom fallstudien i kapitel 4, analysera 
dem specifikt. Jag väljer att uppfinna en ny term för denna grupp, som sällan 
tidigare uppmärksammats i forskningen kring förvaltningens demokrati. De får 
heta närmastbyråkrater, ett begrepp som jag menar dels återspeglar dess relevans 
som professionella byråkrater och potentiella demokratins väktare samt särskiljer 
deras position dels gentemot medborgaren, dels inom den offentliga 
verksamheten. Lundquists generella begrepp ”ämbetsman” byts samtidigt ut till 
det samlande och mindre laddade begreppet tjänsteman.  
 
3.3 Vad krävs av demokratins väktare? 
Lundquist ställer upp tre grundläggande men praktiska krav på tjänstemannen som 
får ligga till grund för det demokratiska väktarskapet. Hon/han ska: 
 
• Lyda lagen 
• Visa lojalitet till sin överordnade, samt 
• Ta hänsyn till medborgaren (Lundquist 1998:190) 
 
Det är när en uppgift som åläggs tjänstemannen strider mot något av dessa krav 
som rollen som demokratins väktare blir särskilt intressant. Den tjänsteman som 
verkar som demokratins väktare bör i förekommande fall förstås protestera, det 
vill säga på något sätt göra sin röst hörd kring de missförhållanden som hon/han 
har uppmärksammat. En mycket omdiskuterad form av protest är så kallat 
visslande. Visslande innebär att tjänstemannen informerar överordnade 
myndigheter eller allmänheten om att ett missförhållande råder. En sådan protest 
sker öppet och tjänstemannen kan direkt identifieras av sina överordnade 
(Lundquist 1998:111ff). Visslande är ett fenomen som har uppmärksammats 
mycket i media; inte bara vad gäller dess existens utan även det bemötande som 
den visslande (som ju enligt Lundquists norm bara gör sin demokratiska plikt) får. 
Ny forskning har till exempel visat att isolering, förtal och hot är relativt vanliga 
repressalier som arbetsgivare använder mot visslare (Hedin et al 2008:117ff). En 
annan intressant aspekt är att de reaktioner som den visslande möter bland sina 
kollegor, framför allt inom människovårdande organisationer, ofta är en samfälld 
tystnad. Tystnaden tolkas bland annat utifrån kollegornas beroendeställning 
gentemot arbetsgivaren – man vågar inte ge sitt stöd till kritikern. Detta, menar 
forskarna, ”framgår särskilt tydligt i de exempel där medarbetarna har en otrygg 
anställning (exempelvis vikariat)…” (Hedin et al 2008:99). 
För att någon form av protest ska vara möjlig krävs, enligt Lundquist, att man 
stärker tjänstemannens civilkurage, så att hon/han vågar stå upp för vårt offentliga 
etos och verka som demokratins väktare. Således måste strukturella förändringar 
till. I följande figur beskrivs hur olika egenskaper befordrar civilkuraget: 
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Figur hämtad ur Lundquist 1998:192 
 
Egenskaperna som återfinns längst till vänster i modellen ovan blir intressanta i 
analyserandet av rådande strukturella förhållanden och i fastställandet av vad som 
faktiskt behöver förändras i syfte att stärka den demokratiska väktarrollen hos 
tjänstemännen. Bland närmastebyråkraterna blir det till exempel intressant att 
fråga; Hur ser yrkesstoltheten ut? Hur omfattande är kunskapen om vårt offentliga 
etos? Hur är det med anställningstryggheten och hur ser möjligheterna att fritt 
uttrycka sin åsikt ut? Egenskaperna ovan och därmed även förutsättningarna för 
civilkurage, menar Lundquist, kan stärkas genom dels utbildning (främst de 
personliga egenskaperna), dels förändrade konstruktioner på policy- och 
personalplan (främst rollegenskaperna) (Lundquist 1998:192ff).  
3.4 Ekonomismen och behovsanställningarna 
Den främsta anledningen för arbetsgivare att anställa atypisk arbetskraft är, enligt 
flera studier (jmf. Eriksson & Jensen 2003, Mangan 2000:67, m.fl.), att skapa 
flexibilitet i personalstyrkan. Det är ekonomiskt effektivt att kunna kalla in 
personal vid behov istället för att ha dem fast anställda (och därmed med 
bibehållen lön) även i tider när behovet av dem inte finns. Samma 
bevekelsegrunder återfinns inom teorin kring New Public Management. Då tiden 
för de ökande behovsanställningarna dessutom stämmer överens med tiden för 
Befordrar 
civilkurage 
Roll-
egenskaper 
Person-
egenskaper 
Policy-
planet 
Personal-
planet 
Reservationsrätt- och 
skyldighet 
Meddelarfrihet och skyldighet 
Anställningstrygghet 
Automatisk löneutveckling 
Befordran till högre tjänster 
avgörs utanför myndigheten 
Oberoende av yttre intressen 
Personligt mod 
Kunskap om vårt offentliga etos 
Sakkunskap/yrkesstolthet 
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NPM:s ankomst är det troligt att de ökande behovsanställningarna är just en effekt 
av NPM (dvs. det Lundquist kallar ekonomism).  
3.4.1 Den offentliga identitetsrollen 
Den samling strömningar som kallas just NPM har, förutom att anamma 
flexibilitet som ledord, även inneburit en decentralisering av den offentliga 
sektorn; det vill säga en längre väg med fler mellanled mellan politik och 
förvaltning, beslutsfattande och implementering, där de folkvaldas insyn i hur 
policies implementeras i verkligheten har minskat (Almqvist 2006:85ff). Den 
enskilda närmastebyråkraten får sålunda ett större eget handlingsutrymme och 
hennes/hans roll som offentlig talesperson blir viktig ur ett deliberativt 
demokratiskt perspektiv (Agevall 2005:22). Om medborgarens enda länk till det 
offentliga är närmastebyråkraten, när politikerna upplevs som allt längre från den 
implementerande vardagen, är det nödvändigt att närmastebyråkraten 
vågar/kan/vill axla det ansvar som det innebär att främja den demokratiska 
aspekten av vårt offentliga etos. Agevall beskriver denna erkänsla som 
tjänstemannens offentlig[a] roll identitet [sic!] (2005:51).  
Särskilt viktigt blir det när brukaren av det offentligas insatser ”p.g.a. 
sjukdom, funktionshinder, ålder etc. på kort eller lång sikt förlorat sin förmåga till 
att hävda sin autonomi – som inte kan agera som aktör” (Agevall 2005:53). Så är 
till exempel ofta fallet bland de äldre som är föremål för hemtjänstens omsorger. 
Ju svagare medborgarens aktörsmöjligheter är desto större blir asymmetrin i 
förhållandet till omsorgsgivaren. Den åldrade är tvungen att sätta sin tillit till att 
närmastebyråkraten (t ex hemtjänstpersonalen) känner sin offentliga identitetsroll 
och därmed sitt eget ansvar (Ibid.). 
När en närmastebyråkrat har en anställning som är så pass löst knuten till 
organisationen (som behovsanställningen är), bör detta få konsekvenser för 
individens upplevelse av sin offentliga identitetsroll och, i sin tur, för möjligheten 
att utkräva ansvar. Studier har visat på vikten av att knyta an till sin arbetsplats 
och känna tillit till denna2. Om en närmastebyråkrat har svagare koppling till nästa 
led i den offentliga policykedjan bör hon/han rimligtvis ha en ännu svagare 
koppling till aktuella politiker och följaktligen till sin roll som implementerare av 
politiska beslut. Den behovsanställde närmastebyråkraten torde följaktligen, om 
dessa premisser stämmer, känna en svagare anknytning till sin offentliga 
identitetsroll.  
Samtidigt är det möjligt att närmastebyråkratens förmåga till protest, och 
därigenom till utövandet av sitt demokratiska väktarskap, förstärks av att inte vara 
allt för hårt knuten till sina överordnade. Att ha modet att vissla kräver ju 
rimligtvis att du vågar vara illojal mot din närmaste arbetsgivare, vilket kan vara 
svårt om du har en nära relation till denna.  
                                                                                                                                                                      
 
2 Commitmentteori har använts mycket inom arbetslivsforskning och bygger på ett ömsesidigt förtroende mellan 
arbetsgivare och anställd. Commitment, eller anknytning som det ibland översatts med, har betraktats som en 
förutsättning för en god relation mellan arbetsgivare och anställd samt för en produktiv arbetsmarknad. 
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3.4.2 Tillitens betydelse 
En mer flexibel arbetsmarknad bör, rimligtvis, även lett till förändringar i de 
förväntningar som relationen arbetsgivare/arbetstagare bygger på. Det är därför 
inte tillräckligt att enbart se på de relationer som lagar och kollektivavtal 
framställer (LAS berör ju som nämnt över huvud taget inte behovsanställningar). 
Även outtalade eller internt överenskomna förväntningar och prestationskrav 
måste räknas in för att ge en komplett bild. Begreppet tillit har på senare år blivit 
en viktig komponent i sådana diskussioner. Vad är då tillit? Begreppet kan ha 
många definitioner men en gemensam nämnare är att tillit bygger på ett 
risktagande: du utsätter dig för risk genom att lita på en annan människa, risken 
att få dina förväntningar svikna. Tillit är en beroendesituation och därmed en 
maktrelation mellan två parter (jmf. Aronsson & Karlsson 2001). 
Ett sätt att hantera den här risken och reducera osäkerheten är upprättandet av 
kontrakt. I arbetslivet är lagtext och kollektivavtal sådana kontrakt, men även de 
interna och/eller outtalade förväntningarna kan betraktas som kontrakt. Kerstin 
Isaksson beskriver hur den här typen av psykologiska kontrakt ”rör hur parterna i 
relationen mellan arbetsgivare och anställd upplever och tolkar de villkor som 
gäller och vilka förväntningar de har på utbytet i relationen” (Isaksson 2001:177). 
När arbetsmarknadssystemet förändras kan vi räkna med, menar Isaksson, att 
även de psykologiska kontrakten förändras samt att olika typer av kontrakt 
etableras för fast anställda respektive atypiskt anställda. Dessa kontrakt skiljer sig 
åt vad gäller till exempel förväntningar på lön, vilka förmåner som är krävbara, 
hur hårt arbete man ska lägga ner, vilka karriärmöjligheter man har och vilket 
ansvar man bör känna för sitt arbete (Isaksson 2001:178ff). Denise Rousseau har 
etablerat en typologi över fyra olika psykologiska kontrakt i relationen 
arbetsgivare/anställd: 
 
Tabell 3.1 Rousseaus typologi över fyra olika varianter av psykologiska kontrakt 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Prestationskrav Varaktighet 
Specifika Ospecifika 
Kort sikt Transaktionella  
(t ex säsongsanställda)  
 
- Tydlighet 
- Stor personalomsättning 
- Lågt engagemang 
- Frihet att bryta kontrakt 
- Låga utvecklingsmöjligheter 
- Svag integrering 
/identifikation 
 
Övergångskontrakt  
(i förändring, t ex under perioder av 
organisationsförändringar) 
 
- Osäkerhet, otydlighet 
- Hög avgång 
- instabila 
 
Lång sikt Balanserade  
(t ex höginvolverade grupper med 
specifika mål) 
 
- Högt medlemsengagemang 
- Hög 
integration/identifikation 
- Pågående utveckling 
- Ömsesidigt stöd 
- Dynamiska 
 
Relationella 
(t ex anställda i familjeföretag) 
 
- Högt engagemang 
- Högt känsloengagemang 
- Hög 
integration/identifikation 
- Stabilitet 
 
Källa: Rousseau 1995:98 
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I det följande kommer jag att fokusera på motpolerna transaktionella och 
relationella kontrakt. Transaktionella typer av kontrakt förekommer ofta just 
bland tidsbegränsat anställda eller nyanställda. Dessa har ofta mer begränsade 
förväntningar och betraktar sina rättigheter primärt som ett utbyte av arbete mot 
betalning. Det kan förklaras med att det finns ett element av tillit i alla 
interaktioner människor emellan och tillit byggs ofta upp långsamt i en långsiktig 
relation. Relationella kontraktselement är mer vanligt hos långtidsanställda. Ju 
längre anställningen varar desto mer omfattande och samtidigt vagare tycks 
förväntningarna bli (Isaksson 2001:179ff).  
Forskningen kring psykologiska kontrakt tyder på att behovsanställda torde 
känna ett mer begränsat engagemang för sitt arbete. Man har som part i ett 
transaktionellt kontrakt själv låga förväntningar på sin arbetsgivare och därmed 
kan man sänka de egna förväntningarna på sig själv; när rättigheterna begränsas, 
kringskärs också skyldigheterna (Isaksson 2001:184 & 190). Mot bakgrund av att 
den behovsanställde känner ett lägre engagemang och därmed har begränsat sina 
egna skyldigheter förefaller det rimligt att anta att den offentliga identiteten, 
känslan av att göra en insats för samhället, begränsas även den. Bara det faktum 
att olika kontrakt gäller för olika typer av anställda skapar ett glapp mellan fast 
anställda (kärnan) och atypiskt anställda (periferin) och därmed ett ännu större 
glapp mellan den atypiskt anställda och arbetsgivaren. Avståndet till de folkvalda 
och utgångspunkten för den offentliga identitetsrollen blir sålunda ytterligare 
begränsad. 
 
3.5 Sammanfattning 
Närmastebyråkraten måste alltså, för att kunna agera som demokratins väktare, 
inneha ett visst mått av civilkurage. Det är inte lätt att ställa sina överordnade mot 
väggen och än mindre att gå över deras huvuden. Det leder ofta till olika former 
av bestraffningar, visar ny forskning. Strukturella förutsättningar för att kunna 
genomföra protester är således nödvändiga om vi vill stärka närmastebyråkratens 
möjligheter till protest. Dessa förutsättningar kan ligga på olika plan och därmed 
röra såväl närmastebyråkratens personliga egenskaper som egenskaperna på 
policy- och personalplanet. Möjligheter/vägar att protestera och reservera sig samt 
anställningstrygghet och automatisk löneutveckling är sådana förutsättningar som 
hör till roll-egenskaperna. Personliga egenskaper är exempelvis kunskap om vårt 
offentliga etos samt yrkesstolthet. Dessa förutsättningar kan byggas upp genom 
utbildning och genom förändrade konstruktioner på policy- och personalplanet.  
På vilket sätt konstruerar då det ökande antalet behovsanställningar inom den 
offentliga sektorn sådana här förutsättningar, eller hur gör det inte det? New 
Public Management, samma våg som lett till en flexiblare arbetsmarknad med nya 
anställningsformer, medför också ett längre avstånd mellan närmastebyråkraten 
och ansvariga politiker. Eftersom den behovsanställde närmastebyråkraten hamnar 
ännu ett steg längre ifrån nästa led i organisationen, arbetsledaren, än de fast 
anställda, torde hon/han följaktligen känna en svagare anknytning till sin 
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offentliga identitetsroll vilket i sin tur borde leda till en reducerad vilja att utsätta 
sig för de vedergällningar som hotar att följa av protesterandet. 
Samtidigt; att stå längre ifrån sina chefer kan också tänkas innebära en 
reducerad lojalitet till dessa och därmed en reducerad rädsla för att gå emot deras 
uppmaningar. Dessutom; då du har en flexibel anställning har du, rent tekniskt, 
mindre att förlora än en fast anställd om jobbet skulle försvinna. 
Att vara behovsanställd innebär enligt studier också att ha andra förväntningar 
på sitt arbete samt att arbetsgivaren har andra förväntningar på den 
behovsanställde. Man knyter andra psykologiska kontrakt. Det mer begränsade 
kontrakt som är karakteristiskt för behovsanställda innebär ofta mer begränsade 
förväntningar och därmed även begränsade skyldigheter. Mot bakgrund av detta 
förefaller det rimligt att anta att den offentliga identiteten, känslan av att göra en 
insats för samhället, begränsas även den.  
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4 Fallstudie – Hemtjänsten i Malmö stad 
Hemtjänstpersonal är det kanske allra tydligaste exemplet på den grupp av 
offentliganställda som jag i denna framställning har valt att kategorisera 
närmastebyråkrater. De anställda inom denna yrkeskategori har generellt 
utbildning på gymnasial nivå, företrädesvis undersköterskeutbildning. Man 
arbetar direkt mot vårdtagarna/medborgarna och arbetet karakteriseras ofta av en 
hög grad av autonomi. Hemtjänstpersonal arbetar i de flesta fall ensamma och 
arbetet kräver hög grad av direkt problemlösningsförmåga och flexibilitet.  
I denna yrkesgrupp använder man sig, och har gjort så i flera år, relativt 
mycket av timvikarier (behovsanställda). Sjukfrånvaron är, liksom i vård och 
omsorg generellt, förhållandevis hög bland de fast anställda och timvikarier 
upplevs således som nödvändiga för att servicen ska kunna hålla godtagbar nivå. 
Som timvikarie kan man bli inkallad att arbeta med kort varsel och några garantier 
för framtida arbete finns inte. Tryggheten i arbetet är därmed betydligt lägre än 
vid ett fast arbete eller ett längre schemalagt vikariat.  
Mitt syfte med denna fallstudie av hemtjänsten i Malmö stad är att konkret 
visa på de tendenser som min teoretiska framställning synliggjort. De fakta som 
presenteras nedan är, om inget annat nämns, hämtade från de intervjuer som jag 
genomfört för studien. 
 
4.1 Metodologiska överväganden/avgränsningar 
Jag har, som underlag för fallstudien, valt att intervjua företrädare för både 
arbetsgivar- och arbetstagarsidan i Malmö stads hemtjänstverksamhet. Detta i 
syfte att få en helhetsbild av verksamheten. På arbetsgivarsidan har jag intervjuat 
fem personalansvariga inom stadsdelsförvaltningarna Centrum, Södra 
Innerstaden, Fosie samt Limhamn/Bunkeflo. Begreppet personalansvarig 
innefattar i detta fall tre enhetschefer, en sektionschef samt en personalsekreterare. 
Vad gäller arbetstagarsidan har jag intervjuat fem timvikarier med erfarenhet från 
arbete inom stadsdelsförvaltningarna Limhamn/Bunkeflo, Kirseberg, Södra 
Innerstaden, Centrum samt Västra Innerstaden. De intervjuade varierar i ålder 
mellan 22 och 55 år och består av fyra kvinnor och en man. Slutligen har jag 
intervjuat en representant för det dominerande fackförbundet Kommunal. 
Malmö stad består av tio stadsdelsförvaltningar. Mitt val av 
arbetsgivarrepresentanter från ovanstående har i mångt och mycket varit beroende 
av slumpen och den tid att ställa upp som de ansvariga har ansett sig ha. Alla 
stadsdelsförvaltningar har blivit tillfrågade varav fem samtyckte. En planerad 
intervju med representant från stadsdelsförvaltning Rosengård uteblev dock 
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dessvärre på grund av sjukdom. Jag anser dock att det urval av 
stadsdelsförvaltningar som utgjorde slutprodukten är någorlunda representativt, 
både vad gäller geografi, demografi och ekonomisk/social karaktär. Vad gäller 
timvikarierna har ”man tager vad man haver”-principen gällt. Som nämnt tidigare 
har det inte varit helt enkelt att få tag i timvikarier att intervjua och 
tillvägagångssättet har följaktligen varit att dra i så många trådar som möjligt, 
däribland mitt personliga nätverk, internetforum, via fackföreningar och via 
ansvariga för vikariebankerna i stadsdelarna.  
Att välja Malmö stad som fallstudie har förstås både sina begränsningar och 
möjligheter. Om vi börjar med det sistnämnda så är Malmö en storstad med den 
variation som det innebär. Uppdelningen i olika stadsdelar gör att en 
kategorisering utefter sociala/ekonomiska/demografiska skillnader blir relativt 
lättillgänglig; Malmö har en omfattande invandrad befolkning vilket fångar upp 
den dimensionen; och man undkommer, som forskare, lättare dilemmat att vara 
allt för nära sitt fall. Jag är inte uppvuxen i Malmö och har ingen uppenbar 
koppling till hemtjänsten. Jag har således inte behövt sätta mig i den 
problematiska situationen att vara bekant med den jag intervjuar. Samtidigt är det 
inte omöjligt att tänka sig att resultatet skulle ha blivit ett annat om jag hade 
genomfört studien i till exempel Lund som är en mindre och på många sätt mer 
välbärgad kommun än Malmö. Då mitt syfte inte är att göra vida geografiska 
generaliseringar, utan bara att visa på de tendenser som framkommit av min 
teoretiska genomgång, ser jag dock inte detta som ett problem. En framtida studie 
får gärna omfatta ett bredare perspektiv. 
 
4.2 Resultat 
Den generella uppfattningen, både hos timvikarierna själva och hos arbetsgivarna, 
verkar vara att det främst är unga studerande som är timvikarier i hemtjänsten, det 
vill säga ungdomar som arbetar extra som hemtjänstpersonal vid sidan av sina 
studier. Av de timvikarier som jag har intervjuat för den här studien var dock bara 
två studerande medan tre arbetade mer eller mindre heltid inom hemtjänsten. Att 
det skulle vara mest studerande i kretsen av vårdarbetande timvikarier är dock 
något som Kommunals Ewa Glimhed inte tror på: ”Det är något som 
arbetsgivarna gömmer sig bakom”, menar hon. Genom att hemtjänsten generellt 
är en kvinnodominerad sektor är också kvinnor vanligast som behovsanställda 
därinom. En policy bland de flesta stadsdelsförvaltningar tycks vara att även 
timvikarierna i så stor utsträckning som möjligt ska vara undersköterskor. Det är 
dock en policy som inte alltid går att uppfylla. Behovet av timvikarier är för stort 
för att man ska kunna kräva rätt utbildning. Så här säger enhetschefen i stadsdel 
Centrum: 
 
Vi söker ju personer som har erfarenhet från vård och omsorg och gärna undersköterskor så 
att de kan ta emot en delegering av distriktssköterskan […] Sen behöver ju inte alla vara det 
[undersköterskor] utan vi har ju mycket serviceinsatser också men vi eftersträvar att 
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kompetenshöja vår personal så mycket som möjligt så att det ska bli så få runt vårdtagaren 
som möjligt. (personalansvarig, stadsdel Centrum) 
 
Det har blivit allt vanligare i Malmö stad att använda sig av en så kallad 
vikariebank. I detta interaktiva forum lägger timvikarierna upp när de kan arbeta 
och arbetsgivaren går sedan in och bokar upp dem på sina vakanser. Genom 
vikariebanken samlas alla timvikarier för hela stadsdelen på en plats och kan 
bokas till alla uppdrag. I vissa stadsdelar använder man sig dock fortfarande av 
det gamla ”ringa-och-fråga”-systemet där varje hemtjänstgrupp har ett par 
timanställda som brukar arbeta för dem och som de kan ringa vid behov. 
Fördelar med att använda timanställda beskrivs från arbetsgivarsidan under 
ledordet flexibilitet. Man beskriver systemet med timvikarier som nödvändigt i en 
sektor med hela tiden växlande vårdbehov och med höga sjukskrivningstal. Det 
finns även ekonomiska fördelar då man kan ta in timanställda på färre timmar än 
ett helt åttatimmarspass. Även från timvikariernas sida anses flexibiliteten vara 
ledstjärnan. ”Vill man vara ledig så är man det” (timvikarie, 22 år), ”Man kan 
själv bestämma när man vill jobba och kan inte bli inbeordrad att jobba när man är 
ledig” (timvikarie, 31 år). En studerande timvikarie uttrycker att hennes situation 
som timvikarie visserligen är utsatt men att hon kan utnyttja den eftersom hon 
pluggar och får pengar från CSN och därmed inte är beroende av inkomsten från 
arbetet. Intressant är dock, vilket också påpekas av Ewa Glimhed på Kommunal, 
att det enligt arbetsgivarens system alltid är de anställda som ska stå för 
flexibiliteten – aldrig arbetsgivaren själv. 
Alla timvikarier som har intervjuats tycks vara eniga om att osäkerheten är det 
största problemet med att vara behovsanställd. Man kan inte vara säker på att få 
jobba och lönen är oviss: ”de som är i behov av sin inkomst och kanske inte blir 
bokade så mycket som de vill kan ju tycka att det kan va rätt jobbigt tror jag” 
(timvikarie, 55 år¹), ”Man kan inte planera sitt liv och det är en ständig jakt på 
timmar” (timvikarie, 31 år). Andra nackdelar som nämns är en sämre 
arbetssituation då man kan hamna hos många olika vårdtagare som man inte 
känner och inte hittar varken till eller hos. Dessutom påpekar många att de saknar 
kontinuitet i kontakten med de gamla. Bland arbetsgivarna är det främst bristen på 
kontinuitet som tas upp som nackdel med användandet av timvikarier.  
 
Det är en viss omsättning på timanställda så det är ständigt nytt folk, alltså nya vikarier som 
måste läras upp […] Sen är det ju det här med kontinuiteten. Man vill gärna ha samma 
personal som återkommer och det är man ju inte riktigt garanterad då. (personalansvarig, 
stadsdel Fosie) 
 
4.2.1 Förutsättningar för protest 
Det mest konkreta fallet av väktarskapsutövande från tjänstemännens sida är 
agerandet då något inte stämmer överens med tjänstemannens tre krav: 
laglydighet, lojalitet till arbetsgivaren samt hänsyn till medborgaren. Om något 
strider mot dessa krav bör tjänstemannen, enligt Lundquist, vid ett korrekt 
agerande som demokratins väktare protestera. Att protestera och stå upp mot sina 
  20 
överordnade och behöva bryta lojalitetskravet är inte en lätt uppgift och något som 
kräver ett högt mått av civilkurage. För att detta agerande ska kunna vara naturligt 
och fungera tillfredsställande behöver samhället skapa förutsättningar för 
tjänstemannen att våga protestera. Dessa förutsättningar delar Lundquist upp i tre 
grupper (se figur under kapitel 3.3). De två första; policyplanet och personalplanet 
går under rubriken rollegenskaper; vilka, enligt Lundquist, kan stärkas med hjälp 
av förändrade strukturella konstruktioner. Den tredje gruppen är inget plan utan 
snarare en samling egenskaper som Lundquist benämner personegenskaperna. 
Dessa stärks, menar han, företrädesvis genom utbildning. Följande analys är 
uppdelad enligt dessa grupper. 
 
 
Policyplanet 
 
På policyplanet krävs att det finnas policies som hörsammar såväl meddelarfrihet 
som skyldighet, det vill säga, tjänstemannen måste ha möjlighet likaväl som 
skyldighet att slå larm om hon/han upptäcker att något inte står rätt till. 
Timvikarierna i hemtjänsten i Malmö stad får inte samma möjligheter som de fast 
anställda att protestera. Problem i verksamheten diskuteras främst på de så kallade 
arbetsplatsträffarna som infaller med jämna mellanrum. Under dessa träffar tar 
man generellt in timvikarier att fylla ut schemat med då de fast anställda är på 
möte, vilket förstås innebär att de behovsanställda själva inte är med på mötena. 
Det är dock ingen uttalad policy att timvikarierna inte ska få vara med på 
arbetsplatsträffarna; snarare blir det naturligt att de inte är med – någon måste ju 
sköta ruljansen medan mötet pågår. De personalansvariga menar att den 
timanställde får gå till sin chef om hon/han har något att kommentera. Här ligger 
alltså ansvaret helt på den behovsanställda att protestera och några formella 
strukturer för att förbättra sådana förutsättningar finns inte.  
Men hur ser då det informella systemet ut? Om nu förutsättningarna för 
protesterande bygger på att den timanställde närmastebyråkraten går till sin chef 
med information bör ju relationen till chefen vara relevant att studera. Intervjuerna 
med de timanställda visar dock att förhållandet till chefen inte alltid är självklart. 
Eftersom man som timanställt hemtjänstbiträde hela tiden hoppar mellan olika 
arbetsgrupper beroende på vart ens insatser behövs har man inte heller samma 
chef vid varje enskilt arbetstillfälle. Fyra av fem intervjuade timvikarier uppger att 
de inte anser sig känna sin chef. En timanställd säger: ”Jag vet inte vem chefen är 
ens, man försvinner lite i mängden på ett ställe som Södra Innerstaden…” 
(timvikarie, 23 år). Dessutom är hemtjänstarbetet ett självständigt arbete där 
chefen måste lita på att personalen klarar sig själv och själv sköter sitt arbete. 
Därför finns inga direkta tillfällen till kontakt annat än vid morgonmötet när 
uppgifterna inför dagen fördelas. Ewa Glimhed på Kommunal menar att de 
timanställda egentligen inte har någon chef, i och med att man i princip blir 
anställd på nytt varje gång man kommer in – ”det kontrakt man får i början gäller 
löneformen. Egentligen skulle timavlönade få ett nytt anställningskontrakt varje 
gång de blir inkallade” [min kursivering].  
Intervjuerna har alltså visat på ett relativt löst knutet band mellan arbetsledare 
och behovsanställd. Teoretiskt sett borde således formella förutsättningar för 
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meddelande vara ännu viktigare när det gäller just behovsanställda om dessa ska 
ha möjlighet att verka som demokratins väktare. Att, som nu, enbart ge dessa 
förutsättningar till fast anställda, som redan har ett starkare band till arbetsgivaren 
och därmed inte har samma svårigheter att ta upp problem informellt, blir 
följaktligen skevt ur demokratisk synvinkel.  
I intervjuerna med timvikarierna skymtas ytterligare en informell struktur som 
är intressant i sammanhanget, nämligen relationen till de fast anställda. Alla 
intervjuade är överens om att om det gällde något riktigt allvarligt så skulle de gå 
till arbetsledaren med det, men om de till exempel märkte att en kollega inte 
skötte sitt arbete ordentligt (exempelvis om de märker att en lägenhet inte är 
städad ordentligt, om vårdtagaren klagar över dåligt bemötande eller dylikt) är 
reaktionen inte lika självklar. Trots att den felaktighet som begåtts uppenbart 
strider mot hänsynstagandet till medborgaren är lojaliteten mot kollegorna ofta 
stark. Följande kommentarer från timvikarierna illustrerar: 
 
Om det är enklare problem som att någon har struntat i ett blöjbyte eller liknande så går jag 
inte vidare med det. Om man tar upp det med kollegan får man snabbt rykte om sig att vara 
besserwisser och det är nog med skitsnack som det är. (timvikarie, 23 år) 
 
Det får de själva reda ut. Alltså, är man i vikariebanken så blandar man sig inte så där 
hemskt mycket utan det får de sköta internt själva. (Timvikarie, 55 år¹) 
 
 
Personalplanet 
 
På personalplanet är det den bristande anställningstryggheten som har störst 
betydelse. Att hela tiden vara beroende av att samla ihop sina timmar är förstås 
inte den bästa förutsättningen för att protestera och gå emot den som ”delar ut” 
timmarna. Ewa Glimhed på Kommunal menar att ”de flesta timavlönade tar inte 
fajten om de är beroende av sin inkomst och de kanske känner att det inte är deras 
plikt heller, de är bara inne ibland”. En av de intervjuade timvikarierna uttrycker 
det så här:  
 
Eftersom att jag är timvikarie så kanske jag inte har så stort inflytande men hade jag sett att 
de mådde dåligt av det så hade jag gått vidare till chefen (timvikarie, 55 år²) 
 
Bristande anställningstrygghet kan förmodligen i mångt och mycket även förklara 
de avslutande citaten i föregående stycke. Man vill, som timvikarie, låta bli att 
stöta sig med sina kollegor för att därigenom behålla ett gott rykte och bli 
uppbokad på fler timmar. Men bristande anställningstrygghet behöver inte bara 
betyda sämre förutsättningar för protest. Vad gäller till exempel visslande, med de 
repressalier som hotar att komma därav, skulle en lösare anställningsform som 
nämnt kunna vara en bättre förutsättning. Några sådana resultat har dock denna 
begränsade undersökning inte kunnat visa på och det ska poängteras att det 
förmodligen är ytterst få människor som är så pass oberoende av sin inkomst att 
de skulle kunna bli av med den utan problem. Resultaten visar snarare att en 
otrygg anställningsform ger sämre förutsättningar till demokratiskt väktarskap 
genom protest än tvärtom. 
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Personegenskaperna 
 
Förutsättningarna för att våga genomföra en protest grundar sig alltså för den 
behovsanställde framför allt i informella strukturer och egenskaper. Lundquist 
samlar dessa strukturer under personegenskaperna. Dessa stärks, menar han, 
företrädesvis genom utbildning. Det är följaktligen intressant att titta närmre på 
timvikariernas grundläggande utbildningsgrad och möjligheter till utveckling. Av 
de timvikarier jag har intervjuat har tre av fem haft undersköterskeutbildning 
medan de övriga två helt saknat vårdutbildning. Att utbildad personal är ett mål i 
sig som inte alltid uppnås har jag redan diskuterat i indelningen till detta kapitel. 
Här kommer jag följaktligen att rikta in mig på utbildning inom tjänsten. Liksom 
vid arbetsplatsträffarna är det timvikarierna som rycker in när de fast anställda går 
på interna kompetensutvecklingskurser, såsom vidareutbildningar och kurser i nya 
direktiv och tekniker. Timvikarier är inte heller med vid informationsträffar eller 
dylikt såvida de inte råkar vara på plats vid tillfället. Introduktionen för 
timvikarier inom hemtjänsten i Malmö stad innebär generellt att man som ny går 
bredvid en erfaren personal under 1-3 dagar. Det är inte svårt att föreställa sig att 
såväl kunskapen om det offentliga etoset liksom sakkunskap och därmed 
yrkesstolthet skulle stärkas av en ökad satsning på utbildning även för 
behovsanställda. Enhetschefen vid Södra Innerstadens vård och 
omsorgsförvaltning, Kristina Stern, menar att: 
 
Hemtjänstpersonal är nog den grupp inom vården som har lägst självkänsla. […] Annan 
personal har en helt annan yrkesstolthet, har en helt annan professionalism, de kräver mer. 
De kräver delaktighet på ett annat sätt, alltså de tar för sig […] Man [hemtjänstpersonalen, 
min anm.] ser inte vilket otroligt avancerat arbete man utför, för jag skulle vilja säga att 
hemtjänsten utför egentligen det mest avancerade arbetet av alla; mot den utgångspunkten 
att de är nästan alltid ensamma, de är alltid i andra människors hem, de har mycket sällan 
någon att kunna rådfråga, vare sig sjuksköterskor eller arbetsledare, så det innebär att de 
måste fatta beslut på egen hand... 
 
Ett sätt att lyfta denna självkänsla och göra hemtjänstpersonalen tryggare i sitt 
arbete kunde alltså vara att satsa på utbildning och kompetenshöjning. Att den 
behovsanställda personalen inte har samma möjligheter som de fast anställda ger 
inte bara sämre möjligheter för denna personalgrupp att vara demokratins väktare 
genom att våga protestera, utan innebär således dessutom potentiellt sämre vård.  
 
4.2.2 Den offentliga identitetsrollen 
Att vara demokratins väktare borde dock inte enbart innebära att man säger ifrån 
när någonting går riktigt illa. Det handlar också om känna ansvar för att dagligen 
upprätthålla en god service och ge hänsynstagandet till medborgaren en 
framträdande roll; det handlar om att känna sitt offentliga ansvar. Detta ansvar 
bygger, som diskuterat tidigare, på att närmastebyråkraten uppfattar sig som en 
del av offentligheten, att hon/han känner sin offentliga identitetsroll. Det är också 
ett grundkrav för att hon/han ska våga protestera även mot uppenbara 
felaktigheter. 
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När det gäller att utröna huruvida upplevelsen av en offentlig identitet är 
närvarande bland de behovsanställda i hemtjänsten i Malmö stad måste vi vända 
oss framför allt mot personalplanet samt mot personegenskaperna. 
 
 
Personalplanet 
 
Det transaktionella psykologiska kontraktet, som är typiskt för korttidsanställda, 
innebär lägre förväntningar på arbetsgivaren och därmed även lägre egna 
förväntningar på sitt eget agerande. En transaktionell kontraktspart är helt enkelt 
inte lika ivrig att gå ett steg längre i sin arbetssituation som någon med ett 
relationellt kontrakt. Så beskriver Kerstin Isakssons de psykologiska kontrakten 
på arbetsmarknaden. Hur stämmer då detta överens med hemtjänsten i Malmö 
stad? 
Vad gäller arbetsgivarens tilltro till den behovsanställde, upplever alla de 
timvikarier som har blivit intervjuade att arbetsgivaren litar på att de gör ett bra 
arbete. Flera timvikarier poängterar dock att den tilltron ju är en förutsättning för 
arbete i hemtjänsten. En timvikarie uttrycker det så här:  
 
Ja, men det är ju ett individuellt arbete, så chefen får ju egentligen bara reda på när något 
går fel. Men chefen har varit bra och peppat i krissituationer, som när det bara var 
timanställda inne på ett pass, då fick vi höra hur duktiga vi var. (timvikarie, 22 år) 
 
När det gäller huruvida arbetsledaren ser till den enskilde behovsanställdes 
intressen går åsikterna dock isär: ”Nej, det tror jag inte. De ska ju få ihop sin 
verksamhet på bästa sätt ju” (timvikarie, 55 år²) menar någon; ”Om det är en 
någorlunda smart chef så inser hon att verksamheten inte funkar utan de 
timanställda så det blir på något sätt gemensamt – att man håller god min” 
(timvikarie, 31 år) menar en annan. 
De personalansvariga tror generellt inte att de timanställda bryr sig mindre om 
sitt arbete än de fastanställda: ”då finns det andra jobb, om inte drivkraften är för 
att man vill jobba med människor och för att man vill göra någonting för 
människor, då kan man ju söka jobb på McDonalds eller något” 
(personalansvarig, stadsdel Limhamn/Bunkeflo), men vad gäller kvaliteten på 
arbetet menar man att det nog ändå finns vissa skillnader: 
 
Timvikarien får ju liksom precis bara ett kort med ’det här skall jag göra’ och det är ju rätt 
för det är ju utifrån biståndsbedömningen som biståndshandläggarna har gjort sen vet jag ju 
av erfarenhet att fast personal gör ofta mer än vad biståndet säger när man får en speciell 
relation till sin vårdtagare. (personalansvarig, stadsdel Centrum) 
 
De [timvikarierna, min anm.] bryr sig inte om sitt jobb på samma sätt som de med 
tillsvidareanställning. De är bara inne för en dag och bryr sig inte alltid om att föra 
information vidare, eller så missas informationen och man kan inte fråga för timmisen är 
inte där nästa dag. (personalansvarig, stadsdel Södra Innerstaden) 
 
En timvikarie bekräftar delvis den här bilden:  
 
Som timvikarie ser man mest till att folk klarar livhanken, man har varken tid eller 
möjlighet att göra något extra. Det skulle förmodligen se annorlunda ut om man gick på fast 
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schema, men framför allt handlar det om strukturella problem inom hemtjänsten i stort. 
(timvikarie, 31 år) 
 
Att komma åt, och försöka bevisa, transaktionella kontrakt är ett ogörligt företag. 
Givetvis finns det ytterst få timvikarier som skulle ställa sig upp och säga att de 
medvetet gör ett sämre arbete än de skulle ha gjort om de var fast anställda. Vi får 
istället gå på indicier och söka de tendenser som går att finna. Tendenserna vad 
gäller de behovsanställda hemtjänstbiträdena i Malmö stad och deras relation till 
sina arbetsgivare pekar till viss del på att transaktionella kontrakt är inblandade. 
Timvikarierna känner att de har sina chefers förtroende för det arbete de gör, men 
menar ändå att cheferna egentligen bara är ute efter att få ihop sin egen 
verksamhet och sätter de behovsanställdas intressen i andra rummet. 
Arbetsgivaren, å sin sida, menar att det nog är oundvikligt att de timanställda gör 
ett något sämre jobb än de tillsvidareanställda. Däremot har de stark tilltro till 
timvikariernas känsla för sitt arbete och för de gamlas väl och ve. De tecken på 
transaktionella kontrakt som här går att utläsa skulle, teoretiskt, innebära en 
svagare upplevelse av den offentliga identitetsrollen. Detta blir dock mindre 
självklart när vi kliver ner på det personliga planet. 
 
 
Personegenskaperna 
 
På det personliga planet är det framför allt självkänslan i sitt yrke – 
yrkesstoltheten – som är intressant för upplevelsen av en offentlig identitet. 
Timvikarierna som har intervjuats för denna uppsats upplever sig generellt vara 
utsatta i sin arbetssituation. De känner sig stressade och därigenom oförmögna att 
göra ett så bra arbete som de skulle vilja göra. Dessutom är det besvärligt att 
aldrig känna den man ska hem till. Några kommentarer lyder: 
 
Det dåliga samvetet är förmodligen värre som timvikarie. Man kan inte säga till de gamla 
att ’det där kan vi prata om imorgon’ utan man får bara avbryta och gå när tiden inte räcker 
till. (timvikarie, 22 år) 
 
Det är tungt att komma till nya personer hela tiden och alltid får höra ’åh en ny igen’ trots 
att man egentligen gör ett större jobb. Jag vet ju vart hela Södra Innerstaden har sina 
kaffefilter! […] det är stressande att inte känna personen man kommer till. Det tar mer tid 
när man först måste skapa ett förtroende innan man duschar någon […] Man kan inte bara 
komma in och ta av någon kläderna. (timvikarie, 23 år) 
 
Samtidigt känner alla intervjuade timvikarier att de gör en insats genom sitt 
arbete: ”Jag känner ju att jag hjälper de som vill vara hemma. Hade de inte fått 
den här lilla hjälpen så hade de kanske inte kunnat vara hemma.” (timvikarie, 55 
år¹): ”Om man lägger in det mänskliga värdet då så är det klart. Det tycker jag väl, 
ett värdigt slut som man säger” (timvikarie, 55 år²). Man upplever också att man 
är behövd, både av vårdtagare och av arbetskamrater: 
 
Klart jag är behövd. Det är självklart. De gamla, det är ju katastrof, de sitter ju ner och 
kollar tv och känner sig väldigt, väldigt ensamma. Varje minut man är där så är man 
betydelsefull. Man är jättevälkommen. (timvikarie, 55 år²) 
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de är en man mindre helt enkelt, och jag vikarierar ju för någon som kanske är på kurs eller 
är sjuk eller någonting annat, så då får jag ju hennes vårdtagare ju. Annars hade de fått 
delas upp bland de andra och då har de ju ännu fler, det hade blivit stressigare för dem. 
(timvikarie, 55 år¹) 
 
På det personliga planet ges således en annan bild än den vi fick vid analysen av 
personalplanet. Hur ska då dessa båda bilder kunna fogas samman? Även om man 
som timvikarie på ett transaktionellt kontrakt inte känner samma skyldighet att gå 
ett steg extra i sin arbetsinsats så finns ändå, i botten, en respekt för den uppgift 
man har att utföra och en yrkesstolthet som bottnar i en idé om människors värde. 
Denna respekt torde lägga grund för att ett missförhållande inte kan gå allt för 
långt utan att en reaktion uppstår. Dock; det är inte omöjligt att de transaktionella 
kontrakten gör väntetiden mellan upptäckt och protest längre än önskvärt. Om att 
vara demokratins väktare innebär mer än att bara säga ifrån när något går riktigt 
illa, om det också innebär att känna ett grundläggande ansvar för att dagligen 
upprätthålla en god service och ge hänsynstagandet till medborgaren en 
framträdande roll, så ställer de transaktionella kontrakten till problem. De 
behovsanställda känner visserligen av en viss offentlig roll, men den sträcker sig 
enbart till den enskilde medborgaren och sällan vidare till samhället i stort. 
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5 Slutsats 
Det som ofta gör offentlig verksamhet till ett kapitel för sig är dels att offentlig 
service ofta handlar om en monopolsituation; om kunden inte är nöjd kan hon/han 
inte bara gå till en konkurrerande leverantör (även om detta eventuellt är på väg 
att förändras), dels står medborgaren ofta i en asymmetrisk maktrelation till det 
offentliga. Detta blir extra tydligt när det gäller hemtjänsten. Det finns få reella 
alternativ till den offentliga servicen och de berörda medborgarna är generellt mer 
resurssvaga än andra. Vårdtagaren är beroende av att hemtjänsten inte bara är 
professionell i sin arbetsinsats, men också att hon eller han blir behandlad på ett 
värdigt sätt samt ges möjligheten att göra sin röst hörd.  
Då hemtjänstens arbete sker i vårdtagarens privata hem, och allt som oftast av 
ett hemtjänstbiträde åt gången, är kontroll och insyn i den praktiska verksamheten 
så gott som obefintlig. Det enskilda hemtjänstbiträdet har således en hög grad 
autonomi i förhållande till sin uppgift och sitt ansvar, och rollen som demokratins 
väktare blir därmed särskilt angelägen. Vilka förutsättningar har då 
hemtjänstpersonalen att verka som demokratins väktare? Och mer specifikt; om 
hon/han enbart är anställd vid behov, och därmed på helt andra villkor än de 
tillsvidareanställda, hur ser då förutsättningarna ut? 
Min undersökning har visat på två områden där förutsättningarna för de 
behovsanställda närmastebyråkraterna att verka som demokratins väktare 
påverkas. Det första rör förutsättningarna för protest. Här visar intervjuerna på 
omfattande brister. De timanställda har varken samma möjligheter som fast 
anställda att genom formella strukturer komma med protest eller samma 
informella förutsättningar till detsamma. Man är, som behovsanställd, varken med 
på arbetsplatsträffar eller har en särskilt nära relation till sin arbetsledare. 
Det andra området rör förutsättningar för den behovsanställde 
närmastebyråkratens upplevelse av sin offentliga rollidentitet. De behovsanställda 
som intervjuats för studien vittnar om en svag tillit och anknytning till sin 
arbetsgivare. Det medför ofta att den behovsanställde inte är beredd att gå det 
extra steg som krävs för att stå upp för och försvara kraven som ställts på 
demokratins väktare. Som behovsanställd ”täcker man upp” för en dag och ”håller 
ställningarna”, medan man som tillsvidareanställd måste se sitt arbete i ett längre 
perspektiv.  
En annan viktig aspekt som denna undersökning har visat på är den 
behovsanställda hemtjänstpersonalens bristande förutsättningar för 
professionalism. Hemtjänstpersonal har generellt undersköterskeutbildning, men 
behovet av timanställd personal är för stort för att detta mål alltid ska kunna 
uppfyllas. Följaktligen har en stor andel behovsanställda hemtjänstbiträden över 
huvud taget ingen vårdutbildning. De behovsanställda är också uteslutna från 
kompetensutveckling och vidareutbildning inom yrket och deras introduktion till 
arbetet stannar vid ett par dagars bredvidgående. Detta gäller givetvis inte alla 
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behovsanställda – vissa har inte bara adekvat utbildning utan också flera års 
arbetslivserfarenhet inom vårdyrken. Tendensen till en relativt låg nivå av 
utbildning är dock tydlig och konsekvenserna för brukarna riskerar att bli sämre 
vård. 
Det ter sig således existera betydande tillkortakommanden vad gäller 
förutsättningarna för behovsanställda att verka som demokratins väktare samt att 
göra så med önskvärd professionalism. Det ska dock poängteras att bilden som 
framkommit genom intervjuerna för den här uppsatsen, av de timanställda själva, 
inte är fullt så nattsvart. Trots bristande förutsättningar är upplevelsen av en 
offentlig identitetsroll fortfarande levande. ”Då finns det andra jobb, om inte 
drivkraften är för att man vill jobba med människor, då kan man ju söka jobb på 
McDonalds eller något” sa personalansvarig i Limhamn/Bunkeflo. Denna bild 
tycks stämma väl överens med de timanställdas inställning. Kanske finns det en 
mentalitet bland vårdpersonal där yrkesvalet i sig anammar ett demokratiskt 
ställningstagande, ett ställningstagande som går över anställningsformer. 
Timvikarier tycks betraktas som ett nödvändigt ont av de personalansvariga 
som har intervjuats för den här studien. De betraktas sällan som ett optimalt 
alternativ, men det är nödvändigt att det finns personal som kan täcka upp de 
många sjukskrivningarna och varierande vårdbehovet. Vissa stadsdelar arbetar 
dock med att ta fram nya anställningssystem som är tänkta att förbättra 
situationen. Stadsdel Södra Innerstaden arbetar till exempel med ett projekt som 
kallas ”Jobba jämt – ledig ibland” där önskescheman och flexibla arbetstider för 
tillsvidareanställda ska avhjälpa problematiken3. Kommunal arbetar löpande med 
att ta fram siffror på hur effektivt det egentligen är med behovsanställda. Här 
räknar man på så kallade negativa siffror (dvs. produktionsbortfall, tid för att få in 
vikarien etc.). Kommunals slutsats är att det faktiskt hade uppstått en 
effektivitetsvinst om de som idag är behovsanställda hade fått 
tillsvidareanställningar. De ökade antalet fast anställda skulle dessutom 
förmodligen innebära färre sjukskrivningar genom reducerad stressnivå, menar 
Kommunals Ewa Glimhed. 
De bristande förutsättningarna för behovsanställda i den offentliga sektorn att 
verka som demokratins väktare innebär alltså både potentiellt försämrad vård och 
en ökad risk att missförhållanden som strider mot demokrativärdena inte blir 
synliga för allmänheten, vilket ju i slutänden framför allt drabbar brukarna av det 
offentligas service – medborgarna. Att antingen förbättra förutsättningarna för de 
behovsanställda att hantera sin roll som demokratins väktare eller finna nya sätt 
att möta de fluktuerande behoven på arbetsmarknaden ter sig ofrånkomligen 
mycket angeläget. 
 
                                                                                                                                                                      
 
3 Den intresserade läsaren kan se mer om detta i bilagan till denna uppsats där intervjun med Kristina Stern, 
enhetschef i Södra Innerstadens vård & omsorgsförvaltning återfinns. 
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Bilaga: Intervju med Kristina Stern kring 
projektet ”Jobba jämt – ledig ibland” 
Kristina (enhetschef i Södra Innerstadens vård och omsorgsförvaltning) och 
hennes team började arbeta med projekt ”Jobba jämt – ledig ibland” i våras och 
har dragit igång processen ordentligt nu i höst. Projektet är ett samarbete med 
Trygghetsfonden, som har utbildat Kristina och hennes kollegor till processledare. 
Det hela grundar sig i att Kommunstyrelsen i Malmö Stad har beslutat att alla 
stadsdelar ska arbeta fram en bättre helhetssyn på sin verksamhet. Fyra stadsdelar 
(Södra Innerstaden, Kirseberg, Rosengård och Fosie) har blivit utsedda som 
pilotprojekt och de jobbar alla med detta på olika sätt. Södra Innerstaden är 
följaktligen den enda stadsdelen som arbetar på det här sättet. När de olika 
pilotfallen har pågått i ett par år kommer Malmö Stad att utvärdera och det som 
har fungerat bäst kommer troligen att införas i hela staden. 
Projektets syfte och genomförande 
Projektet ”jobba jämt – ledig ibland” går ut på dels medarbetarinflytande och dels 
vårdtagarinflytande. Varje medarbetare får, när projektet går igång i mars 2009, 
önska sin anställningsgrad och sitt schema två gånger om året (i mars och i 
oktober) och åtminstone önskan om anställningsgrad garanteras. Det innebär att 
man kan vara heltidsanställd på våren och deltidsanställd på hösten. Som 
motprestation måste man en viss del av sin tid arbeta utanför sin egen grupp, dock 
inom hemtjänsten som ses som ett avgränsat område i det här fallet. På så sätt blir 
personaltillsättningen mer flexibel och lättanvänd för arbetsgivaren. Samtidigt har 
man intervjuat 600 vårdtagare om deras önskemål kring sin vård. Även 
vårdtagarna ska få önska hur de vill ha sin service – hur mycket, vad som ska ske 
och vem som ska komma etc. Därefter samkörs önskemålen och ett färdigt 
schema skapas. Vad gäller vårdtagarinflytande har man haft Falun som förebild 
och vad gäller medarbetarinflytande och flexibilitet har man tittat mycket på 
Växjö och Piteå.  
Mål med projektet 
Målet är ökat medarbetarinflytande, ökat vårdtagarinflytande, större flexibilitet 
och färre timanställda. De konkreta målen är: 
 
• Verksamheten ska inte kosta mer än den gör idag. 
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• Idag sysselsätter Södra Innerstaden 20 årsarbeten i timvikarier. Den siffran 
ska halveras. 
• Sjukskrivningarna ska gå ner. Forskaren Monica Renstig har tagit fram 
fakta som visar att personer som tillbringar mycket tid på arbetsplatsen 
känner en större anknytning till den och blir därmed även friskare. 
• Vårdtagarna och personalen ska bli nöjdare. 
Anledningen till att man vill undvika timvikarier (som man idag anställer via en 
vikariebank) är att det är en osäker anställningsform, att alla inte har den rätta 
kompetensen samt att det blir fler avvikelser och därvidlag sämre kvalitet med 
timvikarier. Dock är flexibiliteten som timvikarier ger allt nödvändigare i en 
bransch där vårdbehovet ständigt förändras och sjukskrivningstalen är höga. Detta 
vill man således lösa genom ”jobba jämt – ledig ibland”. Kristina menar att den 
kommunala vården måste anpassa sig till att framtidens pensionärer kommer att 
ställa allt högre krav. De kommer inte att anpassa sig till när hemtjänsten kan 
komma utan kommer helt enkelt att vända sig till någon annan aktör om servicen 
inte motsvarar deras förväntningar. 
Inflytande i processen 
Under processens gång har man arbetat med projektet i en arbetsgrupp där 
representanter från såväl chefsnivå som medarbetarnivå har deltagit. 
Medarbetarna i arbetsgruppen har dessutom fungerat som språkrör ut till sina 
verksamheter. Man har dessutom haft tre stormöten med obligatorisk närvaro för 
alla anställda. Mottagandet bland personalen har, enligt Kristina, gått från 
misstroende till försiktig optimism. Man har oroats över att det ska bli rörigt, att 
man inte ska kunna ha överblick över verksamheten samt att kontinuiteten ska ta 
stryk och att man inte ska känna sina vårdtagare. Många som bara har jobbat dag 
har dessutom inte varit glada över det nya schemat där alla jobbar dag, men då 
dagen varar från 7 till 23.  
Utvärdering 
Man kommer varannan vecka att ha ”reflekterande team” där medarbetare träffas 
och, tillsammans med en diskussionsledare, diskuterar ”hur påverkas jag av mitt 
arbete?”, etik, bemötande etc. Projektet ska dessutom utvärderas från stadsdelens 
sida under projektets gång. Man tittar på ekonomin, nöjd-kundIndex, eventuellt 
fokusgrupper med vårdtagare och anhöriga, sjukskrivningar, och 
medarbetarenkäter. En nollbasmätning har gjorts både vad gäller nöjd-kundIndex 
och medarbetarenkät. Resultatet ska mätas om två år.  
